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2.1 Penelitian Terdahulu  
Penelitian terdahulu digunakan dalam penyusunan penelitian ini. 
Tujuannya untuk digunakan sebagai bahan perbandingan untuk mendorong 
kegiatan penelitian sekaligus untuk mengetahui hasil penelitian yang telah 
dilakukan oleh peneliti sebelumnya. Berikut merupakan ringkasan penelitian 
terdahulu yang dipakai dalam rujukan penelitian ini : 
Penelitian Park & Seo (2019) yang berjudul effect of shared leadership, 
psychological empowerement, and organizational justice on organizational 
commitment hasil penelitiannya menunjukkan bahwa keadilan organisasi 
bepengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. Persamaan dari 
penelitian ini terletak pada variabel bebas yang digunakan yaitu keadilan 
organisasi dan variabel terikat komitmen organisasi.  
Penelitian Alromeedy (2017) yang berjudul The effect of organizational 
justice on organizational commitment in the Egyptian travel agencies- From 
employee perspective memiliki persamaan variabel keadilan organisasi dan 
komitmen organisasi hasil penelitiannya menunjukkan bahwa keadilan organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi.  
Penelitian Saputra & Wibawa (2018) dengan judul Pengaruh kepuasan 
kerja, keadilan organisasional dan pemberdayaan karyawan terhadap komitmen 




organisasional dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasional karyawan yang ada di hotel amanusa nusa dua. 
Penelitian ini memiliki persamaan variabel yang diteliti yaitu keadilan organisasi, 
pemberdayaan karyawan dan komitmen organisasi, ada pun perbedaanya terletak 
pada variabel kepuasan kerja.  
Penelitian Setiawan & Piartrini (2018) dengan judul Pengaruh pemberdayaan 
karyawan dan stress kerja terhadap komitmen organisasional karyawan department 
housekeeping pada villa ocean blue memiliki persamaan varibel yang akan diteliti 
yaitu pemberdayaan karyawan dan komitmen organisasi, hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional.  
Penelitian Udayani & Sintaasih (2016) dengan judul Pengaruh keadilan 
organisasi, budaya organisasi, dan pemberdayaan karyawan terhadap komitmen 
organisasional karyawan hasil penelitiannya menunjukkan bahwa bahwa variabel 
keadilan organisasi, dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasional karyawan LPD Desa Adat Jimbaran. Penelitian ini 
memiliki kesamaan varibel yang akan diteliti, perbedaannya hanya terletak pada 
satu variabel yaitu budaya organisasi.  
Penelitian Fajar & Rohendi (2016) yang berjudul keadilan organisasi, 
kepuasan kerja dan pemberdayaan pegawai yang berdampak pada komitmen 
organisasi memiliki kesamaan variabel oleh penelitian yang dilakukan hanya saja 




keadilan organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. 
Penelitian Putra & Indrawati (2018) yang berjudul Pengaruh keadilan 
organisasi terhadap  kepuasan kerja, dan komitmen organisasi di Hotel Rama Phala 
Ubud dalam penelitian memiliki persamaan variabel yaitu keadilan organisasi dan 
komitmen organisasi. Penelitian ini menunjukkan hasil bahwa keadilan organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  
Berikut merupakan tabel yang digunakan untuk memperjelas penelitian 
terdahulu yang digunakan oleh peneliti:  
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2.2 Landasan Teori  
1. Komitmen Organisasi   
a. Pengertian  
Menurut Allen dan Meyer (1991) mengatakan bahwa komitmen 
organisasi adalah suatu perilaku dimana keadaan seorang karyawan yang 
memiliki hubungan dengan organisasi untuk tetap tinggal di dalam 
organisasi dan menjalankan semua tugas dan tanggung jawab yang 
diberikan. Menurut Putra et al (2017) komitmen merupakan hal yang 
penting untuk mempertahankan organisasi demi tercapainya tujuan 
organisasi.  Astuti et al dalam Widari & Wibawa (2017) menyatakan 
komitmen organisasional merupakan salah satu faktor yag mempengaruhi 
keberhasilan organisasi dalam menghadapi lingkungan yang lebih 
kompleks, karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi 




serius karyawan di tempat kerja serta memiliki loyalitas dan kasih sayang 
dapat mengejar tujuan organisasi.  
b. Faktor-faktor 
Menurut Puspitasari dan Asyanti dalam Putra & Indrawati (2018) 
mengatakan ada beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi:  
1. keadilan organisasi  
2. waktu kerja  
3. keamanan dan kenyamanan kerja  
4. gaji/ pendapatan finansial  
Faktor lain yang mempengaruhi komitmen adalah pemberdayaan 
karyawan. Menurut fadzhilah dalam Enitama (2019) menyatakan bahwa 
manajemen puncak harus mendukung penuh usaha yang dilakukan untuk 
pemberdayaan karyawan, perusahaan juga harus memberikan 
pengetahuan untuk meningkatkan kemampuan karyawan. 
c. Dimensi Komitmen Organisasi 
Menurut Allen and Mayer dalam Fajar & Rohendi (2016) ada tiga 
dimensi dalam komitmen organisasional, antara lain: 
1. Komitmen Afektif (Affective Commitment) 
Komitmen yang dimiliki karyawan karena adanya perasaan emosional, 
identifikasi dan keterlibatannya terhadap nilai-nilai di dalam 




untuk bekerja bukan berdasarkan pertimbangan ekonomi melainkan 
keinginannya dari dalam diri sendiri. 
2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) 
Komitmen yang dimiliki karyawan berdasarkan adanya persepsi dari 
karyawan tentang kerugian yang akan dialaminya apabila 
meninggalkan organisasi. Karyawan akan memiliki komitmen untuk 
bertahan pada pekerjaannya karena ia merasa membutuhkannya atau 
atas dasar kebutuhan. 
3. Komitmen Normatif (Normative Commitment) 
Komitmen karyawan yang berkaitan dengan kewajiban untuk tetap 
bertahan dalam organisasi karena adanya alasan-alasan moral atau etis. 
Dalam hal ini seorang karyawan mengambil keputusan untuk bertahan 
dalam organisasi adalah suatu keharusan atau kewajiban moral. 
Mereka tidak ingin mengecewakan atasan dan membuat khawatir 
rekan kerja mereka berpikir buruk terhadap pengunduran diri mereka.  
2. Keadilan Organisasi 
a. Pengertian  
Robbins and Judge (2015) mengatakan bahwa keadilan 
organisasional adalah seluruh persepsi keadilan di tempat kerja, yaitu 
sejauh mana individu percaya akan hasil atau cara individu diperlakukan 
adil, setara, atau wajar di tempat kerja sesuai dengan standar moral yang 




pemberian dari organisasi/ perusahaan dapat berupa imbalan, prosedur 
secara adil yang dibagikan kepada karyawan.  
b. Faktor-faktor keadilan organisasi  
Faktor yang mempengaruhi keadilan organisasional menurut 
Rejeki  (2015) adalah:  
1. Karakteristik tugas. Sifat dari pelaksanaan tugas karyawan beserta 
segala konsekuensi yang diterimanya. Kejelasan dari karakteristik 
tugas dan proses evaluasinya akan meningkatkan persepsi karyawan 
terhadap keadilan organisasional.  
2. Tingkat kepercayaan bawahan. Sejauhmana kepercayaan karyawan 
terhadap atasan peran dan kepemimpinan. Semakin tinggi kepercayaan 
karyawan pada atasan maka akan meningkatkan persepsi karyawan 
terhadap keadilan organisasional.  
3. Frekuensi feedback. Semakin sering feedback dilakukan maka akan 
semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan 
organisasional.  
4. Kinerja manajerial. Sejauhmana peraturan yanga ada diterapkan secara 
fair dan konsisten serta menghargai karyawan tanpa ada bias personal, 
dengan begitu akan semakin meningkatkan persepsi karyawan 




5. Budaya organisasi. Persepsi mengenai sistem dan nilai yang dianut 
dalam suatu organisasi juga akan berpengaruh pada meningkatnya 
persepsi karyawan terhadap keadilan organisasional. 
c. Dimensi Keadilan Organisasi  
Menurut Robbins & Judge (2015) memiliki 3 dimensi yaitu: 
a. Distributif justice (keadilan distributif) 
Keadilan distributive menurut Robbins & Judge (2015) adalah 
keadilan jumlah imbalan dan penghargaan yang dirasakan diantara 
individu-individu.  
Keadilan distributif mengacu pada sejauh mana karyawan 
mempersepsikan keadilan dari outcome yang mereka terima 
dibandingkan dengan karyawan yang lain sesuai dengan jasa-jasa dan 
kontribusi yang telah mereka kerjakan. Outcome yang dimaksud 
seperti : gaji, jadwal kerja, dan tugas kerja  
b. Prosedural justice (keadilan procedural) 
Keadilan prosedural adalah keadilan yang berfokus pada proses yang 
digunakan untuk membuat keputusan. Proses pembutan keputusan 
dapat berbentuk pembuatan peraturan yang ada di organisasi, 
pemberian hukuman, dll. Ketika karyawan menganggap keadilan 
prosedural tinggi, maka mereka akan lebih termotivasi untuk 
berpartisipasi dalan kegiatan, mengikuti aturan, dan menganggap hasil 




kurangnya keadilan prosedural, mereka cenderung menarik diri dari 
kesempatan untuk berpartisipasi, untuk kurang memperhatikan aturan 
dan kebijakan, dan menganggap hasil yang relevan adalah tidak adil.  
c. Interaksional justice (keadilan interaksional) 
Keadilan interaksional adalah nilai keadilan yang dirasakan karyawan 
karena adanya proses interaksi dengan pihak lain dalam organisasi 
baik dari pimpinan maupun rekan kerja. Menurut Colquitt et al dalam 
Fajar & Rohendi (2016) terdapat dua aspek dalam keadilan 
interaksional, yaitu keadilan informasional dan keadilan interpersonal.  
Keadilan informasional adalah persepsi individu tentang keadilan 
informasi yang digunakan sebagai dasar pembuatan keputusan, 
sedangkan keadilan interpersonal adalah persepsi individu tentang 
tingkat sampai dimana seorang karyawan diperlakukan dengan penuh 
martabat, perhatian, dan rasa hormat  oleh pihak-pihak yang ada di 
dalam organisasi tersebut. 
3. Pemberdayaan Karyawan  
a. Pengertian  
Menurut Noe et al (2016) mengatakan pemberdayaan merupakan 
pemberian tanggung jawab dan wewenang terhadap pekerjaan untuk 
mengambil keputusan menyangkut semua pengembangan produk dan 
pengambilan keputusan. Nursyamsi mengatakan pemberdayaan 




ada di dalam perusahaan untuk memanfaatkan sumber daya dan teknologi 
yang tersedia (Widayanti & Sariyathi, 2016).   
Adanya pemberdayaan karyawan menolong karyawan agar mereka 
merasa kontribusinya mempunyai arti bahwa mereka berkompeten dan 
mereka memiliki tanggung jawab terhadap apa yang mereka kerjakan. 
Dengan adanya pemberdayaan karyawan organisasi mampu 
mempertahankan dan mendapatkan karyawan yang memiliki kualitas, 
ketrampilan, dan pengetahuan.  
b. Faktor-faktor Pemberdayaan Karyawan   
Menurut Noe et al (2016) faktor yang mempengaruhi pemberdayaan 
karyawan yaitu: 
1. Merancang pekerjaan  
2. System penilaian  
3. Penghargaan yang tepat  
Merancang pekerjaan merupakan proses yang digunakan untuk 
menentukan pekerjaan dan tugas apa yang dibutuhkan dalam pekerjaan 
tertentu . sedangkan system penilaian dan penghargaan yang tepat 
membuat karyawan semakin termotivasi dalam melakukan pekerjaan 
sehingga karyawan merasa percaya diri dalam melakukan 
tugas/pekerjaannya.  
c. Dimensi Pemberdayaan Karyawan  




a. Kepercayaan  
Ketika karyawan diberikan kepercayaan dari pimpinan perusahaan 
maka akan melakukan tugas yang baik dan optimal guna menghargai 
kepercayaan yang sudah diberikan.   
b. Kewenangan  
Pimpinan perusahaan memberikan kewenangan kepada karyawan agar 
bertanggung jawab dalam membuat keputusan sehingga dapat 
menimbulkan rasa percaya diri dari masing-maing karyawan. 
c. Tanggung jawab  
Setiap tugas yang dilakukan oleh karyawan, pimpinan perusahaan 
akan meminta pertanggung jawaban akan tugas yang dikerjakan. 
 
2.3 Keterkaitan Antar Variabel  
Penelitian ini mengkaji keterkaitan antara satu variabel terikat (Komitmen 
Organisasi) dengan 2 variabel bebas (keadilan organisasi dan Pemberdayaan 
karyawan) : 
1. Pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen oganisasi 
Keadilan organisasi merupakan kunci keberhasilan bagi setiap organisasi. 
Menurut penelitian Putra & Indrawati (2018) dalam hasil penelitiannya 
menunjukkan variabel keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel komitmen organisasi. Hal ini ditunjukkan jika organisasi 




karyawan yang tinggi untuk perusahaan. Namun ketika keadilan dari organisasi 
tidak didapat maka karyawan akan cenderung kehilangan komitmen untuk 
organisasi dan tidak menunjukkan kesediaan untuk mencapai tujuan dari 
organisasi.  
2. Pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen organisasi. 
Pemberdayaan karyawan merupakan hal penting dalam menunjang komitmen 
organisasi karena ketika mereka merasa berhasil dalam pencapaian tujuan organisasi 
dan karyawan dapat berkontribusi dengan baik maka akan muncul komitmen 
organisasi yang tinggi dalam dirinya.  
Menurut penelitian Udayani & Sintaasih (2016) dari hasil penelitiannya menunjukkan 
bahwa pemberdayaan karyawan memiliki hubungan atau korelasi positif terhadap 
komitmen organisasi. Hal ini ditunjukkan dengan memberdayakan karyawan dari 
suatu perusahaan dapat meningkatkan komitmen organisasi. 





Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
Gambar tersebut merupakan kerangka konseptual yang dipakai dalam 
penelitian ini, terdapat 2 variabel bebas yaitu Keadilan organisasi (X1), 
Pemberdayaan Karyawan (X2) dan mempunyai variabel terikat yaitu Komitmen 
Organisasi (Y). Pertama pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen 
organisasi dan yang kedua pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap komitmen 
organisasi.  Hal ini ditunjang dengan beberapa temuan penelitian terdahulu, salah 
satunya penelitian Udayani & Sintaasih (2016) diperoleh hasil bahwa keadilan 
organisasi dan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional. Maka dapat disusun kerangka konseptual sebagaimana gambar 2.1 
diatas. 
 




Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian. Dikatakan sementara menurut Sugiyono (2016) karena jawaban yang 
diberikan belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 
pengumpulan data, baru didasarkan pada teori yang relevan. Berdasarkan kerangka 
pikir diatas maka mekanisme hubungan antar variabel yang dinyatakan pada 
hipotesis ini adalah : 
Hipotesis pertama pada penelitian ini yaitu meneliti hubungan antara 
variabel keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian 
Udayani & Sintaasih (2016) menyatakan bahwa keadilan organisasi berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap variabel komitmen organisasi. Sikap adil dari 
organisasi dengan memberikan penghargaan yang sesuai, pengakuan, serta 
kepercayaan dan kepedulian dari perusahaan mampu meningkatkan komitmen dari 
karyawan untuk perusahaan tersebut. Sehingga perumusan hipotesisnya : 
H1: Keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi  
Hipotesis kedua dalam penelitian ini meneliti hubungan antara variabel 
pemberdayaan karyawan dengan komitmen organisasi. Menurut Mahiri (2017) 
dari hasil penelitiannya menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasi yang ada di Kantor PDAM pusat 
Majalengka hal ini dtandai dengan perusahaan memberikan appreciation kepada 
karyawan yang berprestasi dalam penyelesaian tugas dan tanggung jawab yang 




bantuan kepada karyawan ketika mengalami kesulitan sehingga hal ini memiliki 
arti bahwa ketika pemberdayaan karyawan didalam suatu perusahaan tersebut 
tinggi maka komitmen organisasinya juga tinggi. Sehingga perumusan 
hipotesisnya adalah : 
H2: Pemberdayaan karyawan berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi.  
 
Hipotesis ketiga dalam penelitian ini meneliti hubungan antara variabel 
keadilan organisasi dan pemberdayaan karyawan dengan komitmen organisasi. 
Menurut Fajar & Rohendi (2016) dari hasil penelitiannya menyatakan bahwa 
keadilan organisasi dan pemberdayaan karyawan berpengaruh secara bersama-
sama atau simultan terhadap komitmen organisasi.  
H3 : Keadilan Organisasi dan Pemberdayaan Karyawan berpengaruh 
secara simultan Terhadap Komitmen Organisasi.  
 
 
 
 
 
 
 
